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Профессиональная подготовка ка-дров для современных организаций транспорта предполагает формиро-
вание профессиональных и личностных 
компетенций, обеспечивающих выпускни-
кам вузов возможность квалифицированно 
выполнять свои профессиональные обя-
занности на предприятии в течение не 
менее пяти лет . Однако требования к пер-
соналу и условия работы сотрудников 
в организациях транспорта, в том числе – 
железнодорожного, меняются сегодня 
очень быстро:
• ежедневно возрастает объем инфор-
мации, получаемой и осваиваемой сотруд-
никами;
• быстро устаревают и меняются техни-
ческое, технологическое и программное 
обеспечение производственных процессов;
• быстро меняются и постоянно возра-
стают должностные требования к персона-
лу, а также объемы выполняемых им работ;
• возрастают профессиональные риски 
и масштабы разрушительности последст-
вий неоперативных, неправильных или 
ошибочных действий персонала [4];
• возрастают социокультурные требо-
вания к персоналу со стороны потребите-
лей транспортных услуг (внешний вид, 
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В статье обосновывается необходимость 
поствузовского сопровождения 
выпускников транспортных вузов 
и целесообразность дистанционного 
взаимодействия с бывшими 
студентами на этапе их адаптации 
в производственной среде. Показаны 
важность и формы поствузовского 
контакта с выпускниками, поставлена 
проблема поиска внутренних вузовских 
ресурсов для организации продолжения 
получения ими знаний с использованием 
электронных сетевых коммуникаций. Тем 
самым реализуется системная задача, 
касающаяся концепции непрерывного 
образования, и одновременно 
решается вопрос о базовом наборе 
и преемственном обновлении 
компетенций для молодого начинающего 
специалиста.
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трудовая дисциплина, деловые коммуни-
кации);
• изменяются формы коммуникации 
персонала с клиентами, возрастают психо-
логические нагрузки на персонал;
• растут социальные ожидания и тре-
бования (социокультурные, коммуника-
тивные, этические, эстетические, бытовые) 
к сотрудникам со стороны коллег;
• значительное давление на деятель-
ность персонала оказывают современные 
экономические факторы (нестабильность 
и кризисные явления в экономике, высо-
кий износ оборудования и транспортных 
сетей, слабость развития транспортной 
инфраструктуры, конкуренция между ви-
дами транспортных услуг и проч .) .
О перечисленных и иных особенностях 
деятельности персонала в транспортных 
организациях существует немало публика-
ций [1, 3–5, 7] . Вместе с тем практическое 
воплощение концепций непрерывного 
обучения и развития персонала остается 
актуальным направлением работы с персо-
налом организаций транспортной сферы, 
обязательной составляющей системы 
управления этими организациями .
Успешная реализация программ обуче-
ния и развития персонала в современных 
российских организациях по отношению 
к выпускникам вуза затрудняется вследст-
вие ряда причин .
Во-первых, организации нацелены на 
(по возможности) ускоренное обучение 
новичков минимуму необходимых практи-
ческих навыков . Выпускники вуза также 
в этом заинтересованы, но фактически 
имеют совершенно иную направленность: 
до момента окончания вуза и поступления 
на работу они на протяжении 16–18 лет 
своей жизни в основном были нацелены на 
широкоформатное развитие личных (ин-
теллектуальных, профессиональных, ком-
муникативных, иных) способностей и на-
выков . Не удивительно, что они пережива-
ют состояние «развития, остановленного 
на полном скаку» . А с учетом воздействия 
фактора неопределенности (редко кто из 
выпускников вуза сразу после его оконча-
ния абсолютно точно уверен в правильном 
выборе профессии, должности и организа-
ции) и страха некомпетентности многие из 
выпускников демонстрируют резкое сни-
жение продуктивности деятельности, 
именуемое в психологии «регрессивное 
поведение» . Поэтому в течение первого 
года адаптации в организации многие вы-
пускники испытывают острую потребность 
в интеллектуальной, профессиональной, 
психологической поддержке со стороны 
«Alma mater», а между тем личные контак-
ты и общение с выпускающей кафедрой, 
научным руководителем, любимыми пре-
подавателями и сокурсниками порой за-
вершаются на последнем квалификацион-
ном мероприятии (госэкзамене, защите 
диплома), либо на вручении диплома .
Вообще не только в транспортных 
организациях, но и шире –  в управлении 
персоналом в России сложилось ошибоч-
ное отождествление функции обучения 
персонала и функции развития персона-
ла, что отчасти обусловлено тем, что за-
частую эти функции выполняет один 
и тот же менеджер (инженер) по персо-
налу и что функция развития персонала 
во многих российских организациях 
стала реализовываться сравнительно не-
давно . Необходимо учитывать, что обуче-
ние персонала предполагает получение 
сотрудниками каких-либо знаний, навы-
ков и умений, тогда как развитие персо-
нала нацелено на получение новых ком-
петенций, качественно иных (либо более 
высокого уровня) знаний и умений . По-
этому развитие персонала –  это более 
сложный организационный процесс, 
требующий значительных усилий как со 
стороны развиваемых сотрудников, так 
и со стороны управленческого персонала . 
Поэтому под развитием персонала орга-
низации следует понимать не просто 
проведение курса лекций или краткос-
рочных курсов, а «комплекс мероприя-
тий, направленных на повышение про-
фессиональной и управленческой компе-
тентности персонала компании для более 
эффективного достижения целей и задач 
организации». Это «постоянный, непре-
рывный процесс совершенствования 
профессиональных и личностных качеств 
сотрудников, который в современных 
условиях позволяет улучшить их работу, 
подготовить сотрудника к выполнению 
новых производственных функций, заня-
тию новых должностей, решению новых 
задач» [3, с . 131] . На наш взгляд, выпуск-
ники вуза испытывают огромную потреб-
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ность в поддержке их персонального 
(и профессионального) развития .
Во-вторых, невысокая результативность 
программ непрерывного обучения и раз-
вития персонала связана с принципиаль-
ной недостаточностью создаваемых для 
этого организационных условий . Особенно 
это касается развития персонала, так как 
оно по сравнению с обучением более 
вариа тивно по направленности, применя-
емым формам и методикам и, как правило, 
требует нормативных изменений в органи-
зации –  узаконения (организационной 
легитимизации) возможности гибкого 
подхода к управлению персоналом и даже 
некоторого отхода от стандартных проце-
дур влияния на персонал, в частности, 
процедур контроля за процессом и резуль-
татом развития сотрудников .
Развитие сотрудника –  это сложный вид 
деятельности, требующий значительных 
временных затрат, например, таких: введе-
ние (с сохранением заработной платы) 
сокращенной рабочей недели; выделение 
«библиотечного» дня или дня работы над 
собственным проектом; организация 
«местных» командировок; выделение спе-
циального времени в течение рабочего дня 
для освоения новой информации и обмена 
опытом работы . Подобные «льготы» по 
отношению к новым сотрудникам –  вы-
пускникам вуза просто не укладываются 
в ставшие в последнее время привычными 
схемы «полной загрузки» новичков . Поэ-
тому выпускники вуза нуждаются в опера-
тивной, легко организуемой, доступной 
информационной поддержке и организа-
ционной легитимизации их взаимоотно-
шений с вузом, где они проходили обуче-
ние .
В-третьих, серьезной проблемой неко-
торых начинающих работников –  выпуск-
ников вуза становятся недостаточная база 
профессиональных компетенций, знаний 
и умений, а также низкий запас личностной 
«прочности» и навыков саморазвития . Не 
секрет, что в современных российских ву-
зах фундаментальные дисциплины соци-
ально-гуманитарного цикла занимают 
небольшой объём, а воспитательной рабо-
те уделяется не слишком большое внима-
ние . Столкнувшись с первыми трудностя-
ми на работе, вчерашний выпускник под-
час стремится под любым благовидным 
предлогом продолжить обучение в очной 
форме: магистратура, второе высшее, ас-
пирантура, АВМ, курсы иностранного 
языка, школы делового общения или лич-
ностного роста и т . д .
Поскольку выпускник вуза не может 
прийти в организацию с полным необхо-
димым запасом знаний, навыков и умений 
(чтобы достичь подобных результатов, 
требуется кардинальное изменение систе-
мы профессиональной подготовки), он 
должен быть вооружен минимально доста-
точной базой профессиональных навыков, 
знаний и умений и владеть хорошо разви-
Рис. 1. Три главные причины неэффективности корпоративных программ обучения и развития нового 
персонала –  выпускников вуза. 
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тыми компетенциями и потенциалом са-
моразвития . На важность формирования 
кластера факторов, включающих «способ-
ности, личностные качества, знания, уме-
ния и навыки, необходимые человеку по 
ходу трудовых процессов», указывают 
многие российские и зарубежные исследо-
ватели [2] .
Эту задачу вузы не всегда в полной 
мере успевают решить в процессе профес-
сиональной подготовки вследствие не-
внимания руководителей направлений 
профессиональной подготовки к подоб-
ным послевузовским проблемам выпуск-
ников, хронической нехватки учебных 
аудиторных часов или свободных помеще-
ний, сложившихся традиций обучения 
и некоторых других причин . Помочь вос-
полнить этот пробел вполне возможно 
в рамках поствузовского сопровождения 
выпускников .
Чтобы выпускники успешно справля-
лись как с задачами адаптации в организа-
ции, так и с «вызовами» рынка и профес-
сии, вузы обязаны оказывать определен-
ную помощь своим выпускникам . Во всем 
мире сегодня наблюдается тенденция по-
вышения качества оказываемых образова-
тельных услуг . Образовательная услуга от-
носится к категории дорогостоящих и дол-
госрочных . Поэтому определенное поству-
зовское сопровождение выпускников, 
своего рода «сервисное обслуживание» – 
это не просто красивая «фишка» в привле-
кательном бренде вуза, это современная 
тенденция успешного развития бизнеса .
Осуществлять поствузовское сопровож-
дение выпускников целесообразно в ди-
станционном формате, так как дистанци-
онное взаимодействие:
– доступно: современные выпускники 
вузов имеют широкий доступ к интернет-
сети и демонстрируют высокую готовность 
принимать различные технические условия 
и режимы электронного взаимодействия;
– вариативно: содержание информации 
легко обновляется;
– оперативно и легко обеспечивает 
обратную связь;
– для вуза финансово сравнительно 
мало затратно, так как все вузовские сайты 
работают на постоянной основе .
Видится три главных направления пост-
вузовского сопровождения выпускников 
вузов: поствузовская корпоративная под-
держка выпускников; поствузовская ди-
станционная интеллектуальная поддержка 
и поствузовское неформализованное ди-
станционное обучение (см . таблицу 1) .
Направления и программы поствузовско-
го неформального дистанционного обучения 
выпускников в идеале желательно опреде-
лять с учетом возможностей вузовских пре-
подавателей, а также интересов и потребно-
Таблица 1
Современные формы поствузовского сопровождения выпускников
Поствузовская корпоративная 
поддержка 
Поствузовская дистанционная 
интеллектуальная поддержка
Поствузовское неформализован-
ное дистанционное обучение
• организация дистанционной 
работы клуба выпускников;
• организация встреч выпуск-
ников;
• публикация объявлений о ва-
кансиях в вузе и отрасли;
• информирование об участии 
вуза в ярмарках вакансий, 
содействие в трудоустройстве 
выпускников;
• информирование о вновь 
открываемых направлениях 
профессиональной подготовки 
и деятельности вуза;
• организация благотворитель-
ных проектов и волонтерской 
деятельности для выпускников 
совместно со студентами и др .
• свободный доступ ко всем 
программам вузовского сайта 
(как минимум, в течение одного 
года после окончания вуза);
• оказание информационной 
поддержки и рассылка выпуск-
никам по электронной почте 
новостей вуза и официальных 
именных приглашений на 
вузовские мероприятия;
• формирование выпускаю-
щими кафедрами специальных 
предложений для выпускников 
по участию в постоянно дейст-
вующих научно-практических 
семинарах и ежегодных науч-
ных конференциях;
• организация профессиональ-
ных форумов выпускников .
• информирование о новациях 
в профессиональной деятель-
ности и профессиональных 
стандартах;
• оперативное информирование 
об изменениях в законодательст-
ве и нормативной базе;
• организация различных куль-
турных программ  и интернет-
мероприятий;
• организация лекториев (куль-
турологические, религиоведче-
ские, философско-мировоззрен-
ческие, языковедческие и иные 
лекции и циклы);
• рассылка выпускникам новых 
публикаций научных работни-
ков и преподавателей вуза .
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стей выпускников на каждый учебный год, 
по возможности делать их разнообразными 
и периодически менять . В данной связи 
нужно подчеркнуть, что поствузовское со-
циокультурное развитие востребовано людь-
ми с высшим образованием тем больше, чем 
меньше они касались данной тематики 
в процессе вузовского обучения и чем шире 
открывающиеся перед ними перспективы 
профессионального и карьерного роста .
Определённый опыт реализации про-
грамм дистанционного обучения есть 
в некоторых зарубежных и российских 
вузах . В качестве примера можно привести 
организованные в Московском государст-
венном университете имени М . В . Ломо-
носова так называемые «межфакультетские 
курсы» . Скажем, в весеннем семестре 
2013–2014 учебного года было организова-
но 154 межфакультетских курса [6] . Чи-
сленность и состав записавшихся и окон-
чивших курс во многом зависит от его те-
матической направленности, уровня под-
готовленности слушателей и возможности 
получения официальных сертификатов . 
Этот опыт вполне может быть использован 
в практике поствузовского сопровождения 
выпускников транспортных вузов .
Что касается проблем организации 
программ поствузовского дистанционного 
обучения, то главными из них, на наш 
взгляд, являются: возможность организа-
ции относительно краткосрочных про-
грамм, сертифицирование направлений 
дистанционного обучения выпускников, 
а также поиск внутривузовских ресурсов 
и спонсоров для финансирования . Поэто-
му предложение по организации программ 
поствузовского неформального дистанци-
онного обучения выпускников представ-
ляется:
– практически востребованным вы-
пускниками вузов;
– реалистичным, сравнительно быстро 
организуемым: на первых порах его можно 
осуществлять в минимальных масштабах, 
не требующих значительных финансовых 
вложений и организационных усилий;
– открывающим возможности более 
широкой обратной связи и делового со-
трудничества, по крайней мере, с наиболее 
активными выпускниками .
К полезным результатам и «выигры-
шам» поствузовского сопровождения 
выпускников помимо формирования 
более высокой корпоративной солидар-
ности следует отнести: формирование 
репутационных преимуществ; формиро-
вание сильной организационной культу-
ры; формирование новых традиций; 
«продвижение» бренда; расширение 
сферы и повышение качества образова-
тельных услуг; социальное развитие 
образовательного учреждения и более 
качественную реализацию им своей мис-
сии и социальных функций .
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Background. Professional training of personnel 
for modern transport organizations assumes the 
formation of professional and personal competencies 
that provide graduates with the opportunity to 
professionally perform their professional duties in the 
enterprise for at least five years. However, the 
requirements for staff and working conditions for 
employees in transport organizations, including 
railways, are changing very quickly today:
• the amount of information received and 
mastered by employees increases daily;
• technical, technological and software support 
of production processes become obsolete and 
change rapidly;
• the official requirements for staff, as well as the 
amount of work performed by personnel change 
rapidly and increase constantly;
• the professional risks and the scale of the 
dest ruct i v eness  o f  the  consequences  o f 
nonoperative, incorrect or erroneous actions of 
personnel increase [4];
• sociocultural requirements for the personnel 
from the consumers of  transport  services 
(appearance,  l abor  d i sc ip l i ne ,  bus iness 
communications) increase;
• the forms of communication between the 
personnel and customers change, the psychological 
stress on personnel increases;
• social expectations and demands (sociocultural, 
communicative, ethical, aesthetic, everyday) among 
colleagues grow;
• contemporary economic factors (instability and 
crisis phenomena in the economy, high wear and tear 
on equipment and transport networks, poor 
development of transport infrastructure, competition 
between types of transport services, etc.) exert 
considerable pressure on the activities of the staff.
There are many publications, which concern the 
listed and other features of staff activities in transport 
organizations [1, 3–5, 7]. At the same time, the 
practical implementation of the concepts of lifelong 
learning and development of personnel remains an 
urgent direction of work with the personnel of 
transport organizations, an obligatory component of 
the management system of these organizations.
Successful implementation of training and 
development programs for staff in modern Russian 
organizations in relation to graduates is hampered by 
a number of reasons.
Firstly, organizations are focused on (if possible) 
accelerated training of recent graduates to provide 
them with minimum necessary practical skills. 
Graduates of the university are also interested in this, 
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ABSTRACT
The article proves the necessity of post-university 
support of graduates of transport universities and the 
expediency of remote interaction with former students 
at the stage of their adaptation to industrial environment. 
The importance and forms of post-university contact 
with graduates are shown, the problem of finding internal 
university resources for organizing the continuation of 
their knowledge acquisition using electronic network 
communications is posed. Thus, the system task is 
realized, concerning the concept of continuous 
education, and at the same time the question of basic 
recruitment and successive renewal of competencies 
for a recent graduate is being solved.
but in fact they have a completely different orientation: 
until the end of the university and employment, during 
the 16–18 years of their life they were mainly aimed at 
the wide-scale development of personal (intellectual, 
professional, communicative, other) abilities and skills. 
It is not surprising that they experience the state of 
«development stopped at full gallop». And taking into 
account the impact of the uncertainty factor (very few 
of the graduates immediately after the graduation are 
absolutely sure of the correct choice of profession, 
position and organization) and the fear of incompetence, 
many of the graduates demonstrate a sharp decline in 
productivity, called «regressive behavior» in psychology. 
Therefore, during the first year of adaptation in the 
organization, many graduates have an acute need for 
intellectual, professional, psychological support from 
Alma mater, and meanwhile personal contacts and 
communication with the graduating department, the 
scientific leader, favorite teachers and fellow students 
are sometimes completed at the last qualifying event 
(state examination, defense of diploma thesis), or at 
diploma delivery ceremony.
In general, not only in transport organizations, but 
also in the wider field –  in the management of 
personnel in Russia, there has been an erroneous 
identification of the function of personnel training and 
the function of personnel development, which is partly 
due to the fact that often these functions are 
performed by the same human resource manager 
(engineer) and that the function of personnel 
development in many Russian organizations began 
to be realized relatively recently. It is necessary to take 
into account that personnel training assumes that 
employees receive some knowledge, skills and 
abilities, while the development of personnel is aimed 
at obtaining new competencies, qualitatively different 
(or of a higher level) knowledge and skills. Therefore, 
staff development is a more complex organizational 
process that requires significant efforts on the part of 
the staff being developed, as well as on the part of 
management personnel. Therefore, the development 
of the organization’s personnel shall mean not just a 
course of lectures or short-term courses, but «a set 
of activities aimed at increasing the professional and 
managerial competence of the company’s personnel 
for more effective achievement of the organization’s 
goals and objectives». This «steady, continuous 
process of improving the professional and personal 
qualities of employees, which in modern conditions 
makes it possible to improve their work, prepares an 
employee for performance of new production 
functions, new jobs, new tasks» [3, p. 131]. In our 
opinion, university graduates have a great need to get 
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support in their personal (and professional) 
development.
Secondly, the low effectiveness of continuing 
education and staff development programs is 
associated with the fundamental inadequacy of the 
organizational conditions created for this purpose. 
This is especially true for staff development, since it 
is more variable in terms of direction, forms and 
methods used than in training, and as a rule requires 
regulatory changes in the organization –  legalization 
(organizational legitimization) of the flexibility of 
personnel management and even some deviation 
from standard procedures with an impact on 
personnel, in particular, procedures of monitoring the 
process and the outcome of staff development.
Employee’s development is a complex activity that 
requires significant time expenditures, for example, 
the introduction (with preservation of wages) of a 
shorter working week; allocation of a «library» day or 
a day for work on their own project; organization of 
«local» business trips; allocation of special time during 
the working day to learn new information and share 
work experience. Similar «privileges» in relation to 
new employees –  university graduates of higher 
school simply do within within become habitual «full 
load» schemes of beginners. Therefore, the graduates 
of the university need an operative, easily organized, 
accessible information support and organizational 
legitimization of their relationship with the university, 
where they were trained.
Thirdly, the lack of a base of professional skills 
and knowledge, as well as a low level of personal 
«strength» and skills of self-development, is becoming 
a serious problem for some recent graduates. It is not 
a secret that in modern Russian universities the 
fundamental disciplines of the social and humanitarian 
cycle take up a small amount, and too much attention 
is paid to educational work. Faced with the first 
difficulties at work, yesterday’s graduate sometimes 
seeks to continue his full-time education under any 
plausible pretext: master’s programs, second higher 
education, Ph.D. studies, ABM, foreign language 
courses, schools of business communication or 
personal growth, etc.
Since a graduate of a university cannot come to the 
organization with the full necessary stock of knowledge, 
skills and abilities (in order to achieve such results, a 
drastic change in the vocational training system is 
required), he must be armed with a minimum sufficient 
base of professional skills, knowledge and skills and 
possess well-developed competencies and potential of 
self-development. The importance of forming a cluster 
of factors that include «abilities, personal qualities, 
knowledge, skills and abilities necessary for a person in 
the course of work processes» is indicated by many 
Russian and foreign researchers [2].
Universities are not always able to fully solve this 
task in the process of professional training due to 
inattention of the heads of areas of vocational training 
to similar post-university problems after graduating, 
chronic shortage of classroom hours or free rooms, 
established teaching traditions and some other 
reasons. To help fill this gap is quite possible within 
the framework of post-university support of graduates.
Objective. The objective of the author is to 
consider Post-University Support of Graduates in 
Distance Learning Format
Methods. The author uses general scientific 
methods, comparative analysis, social evaluation, 
scientific description.
Results. In order that graduates successfully 
cope both with the tasks of adaptation in the 
organization, and with the «challenges» of the market 
and profession, universities are obliged to provide 
some help to their graduates. Worldwide, there is a 
tendency to improve the quality of educational 
services provided. Educational services are classified 
as expensive and long-term. Therefore, certain post-
university support of graduates, a kind of «service 
maintenance» is not just a beautiful «feature» in an 
attractive university brand, it is a modern trend of 
successful business development.
It is advisable to carry out post-university support 
of graduates in a remote format, since distance 
interaction is:
– available: modern university graduates have 
wide access to the Internet network and demonstrate 
a high willingness to accept various technical 
conditions and modes of electronic interaction;
– variable: the content of information is easily 
updated;
– promptly and easily provides feedback;
– for the university is financially relatively 
inexpensive, since all university sites work on a 
permanent basis.
There are three main directions of post-university 
support of graduates: post-university corporate 
support for graduates; post-university distance 
intellectual support and post-university informal 
distance learning (see table 1).
Guidelines and programs of post-university 
informal distance education of graduates ideally 
should be determined taking into account the 
capabilities of university teachers, as well as the 
interests and needs of graduates for each academic 
year, if possible, making them diverse and periodically 
changing. In this regard, it should be emphasized that 
post-university socio-cultural development is in 
demand by people with higher education the more, 
the less they touched on this subject in the process 
of university education and the wider the prospects 
for professional and career growth that open before 
them.
A certain experience in the implementation of 
distance learning programs is available in some 
foreign and Russian universities. As an example, the 
so-called «inter-faculty courses» organized at 
Lomonosov Moscow State University can be cited. 
For example, in the spring semester of 2013–2014 
academic year, 154 inter-faculty courses were 
organized [6]. The number and composition of 
enrolled and graduated from the courses largely 
Pic. 1. Three main reasons for ineffectiveness of 
corporate training programs and development of new 
staff –  university graduates.
Inadequate base 
of professional
competences, 
knowledge and skills; 
low stock of personal 
«strength» and skills 
of self-development
Fundamental 
inadequacy of the 
organizat ional 
conditions created for 
training and 
development of 
university graduates
Contradictory 
orientation of 
learning and 
development goals 
of an organization 
and a graduate 
of a university
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depends on its thematic focus, the level of 
preparedness of trainees and the possibility of 
obtaining official certificates. This experience can well 
be used in the practice of post-university support of 
graduates of transport universities.
With regard to the problems of organizing post-
university distance learning programs, the main ones, 
in our opinion, are: the possibility of organizing 
relatively short-term programs, certifying the 
directions of distance learning of graduates, as well 
as searching for university resources and sponsors 
for financing. Therefore, the proposal for organization 
of post-university informal distance education 
programs for graduates is:
– almost in-demand by graduates of universities;
– realistic, comparatively quickly organized: at 
first it can be implemented on a minimum scale, which 
does not require significant financial investments and 
organizational efforts;
– providing opportunities for broader feedback 
and business cooperation, at least with the most 
active graduates.
Conclusion. The useful results and «winnings» of 
post-university support of graduates, in addition to 
formation of higher corporate solidarity should 
include: formation of reputational advantages; 
shaping out of a strong organizational culture and 
development of new traditions; «promotion» of the 
brand; expansion of the scope and improvement of 
the quality of educational services; social development 
of  an educat ional  inst i tut ion and a better 
implementation of its mission and social functions.
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Table 1
Modern forms of post-university support of graduates
Post-university corporate support Post-university distance intellectual 
support
Post-university informal distance learning
• organization of distance work of the 
alumni club;
• organization of meetings of 
graduates;
• publication of vacancy 
announcements in the university and 
industry;
•  informing about the participation of 
the university in job fairs, assistance in 
the employment of graduates;
• informing about newly opened 
directions of vocational training and 
activity of the university;
•  organization of charitable projects 
and volunteer activities for graduates in 
conjunction with students, etc .
•  free access to all programs of the 
university website (at least one year after 
graduation);
•  providing information support and 
sending e-mail to graduates of the 
university news and official personal 
invitations to university events;
• formation of special offers for the 
graduates by the graduating departments 
in order to participate in permanent 
scientific and practical seminars and 
annual scientific conferences;
• organization of professional forums for 
graduates .
• informing about innovations in professional 
activities and professional standards;
•  prompt informing about changes in 
legislation and regulatory framework;
• organization of various cultural programs 
and Internet events;
•  organization of lectures (cultural, 
religious, philosophical, worldview, linguistic 
and other lectures and cycles);
• sending out to graduates new publications 
of scientists and teachers of the university .
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